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1．はじめに
　2018 年 6 月に文化財保護法及び地方教育行政の組織及び運営に関する法律の一部が改正さ
れ、保全文化財の活用に対する法的根拠が与えられた。これにより文化財保護は従来の教育委
員会ではなく地方公共団体の長が所管できるようになった。保全文化財の活用化は 2007 年（平
成 19）の観光立国推進基本法成立以降並行して進められており、活用目的は観光と地域振興
に置かれている。
　集客力をもつ観光地に価値ある文化財が集客マグネットとして存在することを考えれば、国・
自治体レベルで文化財保全・活用を重視することには、一定の合理性がある。文化財保護法で
言う文化的景観とは「地域における人々の生活又は生業及び当該地域の風土により形成された
景観地で我が国民の生活又は生業の理解のため欠くことのできないもの」と定義されている。
土地が魅力的と認識され、結果として「足による投票」により観光客を集めている土地は、ほ
ぼ例外無く持続的な文化景観を保持しており、文化的景観等の文化財に指定されている場所も
多い1。伝統的建築物や歴史的風致はもとより、手つかずの自然と思われている場所も、実は
土地の人々の利用の結果、秩序づけられた自然である。したがって、文化景観の形成と保全・
活用の両立は観光政策と文化・景観政策に跨がる非常に重要な課題と言えるだろう。
　本稿では、文化景観の管理比較研究を行うにあたり、保全と活用という一見対立的に見える
概念を事例比較を行い、共有資源管理論の観点から課題を整理する。
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1 本稿では文化景観の一部として、文化財保護法の保護対象としての文化的景観を位置づけている。
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2．文化景観に関係する政策史と問題の所在
　文化景観研究には地理学、景観工学、建築、都市計画、文化政策分野において既に多数の業
績があるが、文化景観を共有資源管理の対象と捉え、社会的意思決定ならびに制度の産物と見
なす観点は管見の限りまだ少ないように思われる。制度は不確実性を減少させるためのゲーム
のルールというノースの定義に準拠しているが、歴史的・社会的にはその機能を果たすために
多様な制度が存在しており、規範にとどまらず、技術、組織、文化も含まれる。制度デザイン
も初期的に形成される事例もあれば、累積的に生成される事例もあり、実際には後者が殆どで
あろう。したがって、制度デザインを実際的に行う際には、地域と時代に応じた制度運用の実
態を定性的に解釈することが重要である。
表 1．文化的景観の保全・活用関連の政策史年表2
2 岡田哲也・篠原修「『文化的景観』の成立過程と成果・課題に関する考察」『景観・デザイン研究講演集』No.4、
2008.12、pp.11-18 を参考に、政策項目と最近の出来事を追加した。
政権
世界遺産 国土計画 商業政策 観光政策 文化財保護 景観整備
自然保護
農村整備
都市整備
都市緑地保全
環境 公園 河川・森林
市街地整備
都市 建築
1992
文化遺産の登録基
準を変更、文化的
景観の概念導入
世界遺産条約を受
諾し 125 番目の締
約国になる。
都市計画法改正（市
町村マスタープラ
ン導入）
1993 細川 環境基本法
1994 羽田 , 村山
世界文化遺産奈良
会議
1995
1996 橋本 1,2
1997 外客誘致法成立 河川法改正
1998 小渕 1
21 世紀の国土のグ
ランドデザイン
中心市街地活性化
法成立
大規模小売店舗立
地法成立
森林法改正
1999 小渕 2 地方分権一括法
文化財保護法改正
（地方分権推進）
食料 ･ 農業 ･ 農村
基本法（自然環境
の保全、良好な景
観の形成、文化の
伝承等生産以外の
農業の役割を高め
ることを目的）
2000 森 1,2
大規模小売店舗法
廃止
都市計画法改正（準
都市計画区域、指
定容積の移転、立
体都市計画制度）
2001 小泉 1 環境省発足
2002
自然公園法改正（生
物 多 様 性 の 確 保、
風致景観の維持の
ための規制、風景
地保護協定制度）
2003 小泉 2
美しい国づくり政
策大綱
観光立国行動計画
2004
文化財保護法改正
（文化的景観制度の
導入）
景観法成立
屋外広告物法改正
（景観重要建造物、
景観重要樹木を追
加等）
都市緑地法（都市
緑地保全法が改正、
都市計画の地域地
区に緑地保全地域、
緑化地域を追加）
都市公園法改正（立
体都市公園制度導
入）
2005 小泉 3
2006 安倍 1
中心市街地活性化
法改正
大規模小売店舗立
地法指針改正
都市計画法改正 建築基準法改正
2007 福田
観光立国推進基本
法制定
地域が輝く『美し
い国日本』の観光
立国戦略
文化審議会文化財
分科会企画調査会
報告で歴史文化基
本構想が提唱され
る。
2008 麻生
国土形成計画（全
国計画）
観光庁成立
地域における歴史
的風致の維持及び
向上に関する法律
( 歴 史 ま ち づ く り
法）成立
2009 鳩山
地域商店街活性化
法
2010 菅
2011 野田
2012 安倍 2
2013
2014 安倍 3
まち・ひと・しご
と創生法成立
2015
新たな国土形成計
画（全国計画）
2016
2017 安倍 4
住宅宿泊事業法制
定
都市緑地法改正
都市公園法改正
生産緑地法改正
2018
文化財保護法改正
（活用の導入）
建築基準法一部改
正
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　文化景観が景観価値を生み、社会・経済に何らかの外部効果を生み出すという資源性の認識
が発生し始めたのは、日本の政策レベルでは 1990 年代以降のことである。
　表 1 でも明らかな通り、文化景観の外部効果認識の大きな契機は 1992 年（平成 4）の世界
文化遺産条約締結と言ってよいだろう。そして 2004 年（平成 16）の景観法成立、同年の文化
財保護法改正による文化的景観の導入に至る。文化的景観とは「地域における人々の生活又は
生業及び当該地域の風土により形成された景観地で我が国民の生活又は生業の理解のため欠く
ことのできないもの（文化財保護法第二条第 1 項第五号より）」を指している。文化財保護法
の文化財には有形文化財、無形文化財、民俗文化財、記念物、伝統的建造物群があったが、新
たに文化的景観が加えられた。
　これと並行して、地域活性化、商業、観光政策といった活用目的となる政策がその実効性は
ともかく着実に進められており、活用を重視する歴史文化基本構想の概念が 2007 年（平成
19）に登場し、2018 年（平成 30）の文化財保護法改正に結びつく。2000 年代における商業政策・
観光政策・地域活性化政策に文化財、中でも文化的景観あるいは選定されていない一般的な文
化景観を結びつけ、何らかの効果を誘導しようとする環境整備が進んだことがわかる。しかし、
文化財活用の考え方については「文化財は、それが置かれた環境の中で、人々の営為とかかわ
りながら伝統的な意義と価値を形成してきたという側面を持っている。このため、関連する文
化財を総体としてとらえることで新たな価値を認め、その環境も併せて保護する必要がある（中
略）社会全体で文化財の保存と活用を支援していくためには、魅力的な形で、分かりやすく人々
にその価値を提示していくことが欠かせない。そのためには、文化財を単体として保存・活用
するのみではなく、地域の歴史、風土や文化を背景として、一定のテーマのもとに文化財をそ
の環境も含めて総合的にとらえ、まちづくりや地域の活性化などに生かしていく視点が重要で
ある」と述べられているに過ぎない3。保全を前提としつつ総合的な活用によるまちづくりや
地域活性化へ活かすべきであることが謳われているにすぎず、保全と活用の関係は曖昧である。
　そのような中にあって、小浦（2013）は、文化的景観は重要な構成要素が保存されれば本質
的な価値が保存されるわけではないという。そして「景観保全の目標と社会的経済的開発を統
合する考え方が変化への対応の背景にあり、歴史的都市景観の保全においては、その真実性
（Authenticity）の維持から、完全性（Integrity）に対する変化のインパクトを評価しマネジ
メントする方向へと論点が移ってきている」とし、「日本の文化的景観の保全においても、地
域の『変化』をどのように評価するのかは、制度に内在する計画課題である」と指摘している。
この指摘は、現在ますます重要になってきている4。
3．文化景観の管理枠組み
　文化財保護法により現在 61 カ所が選定されている文化的景観の殆どは、私有地における空間
利用が集合した結果、共有資源となり累積的に変化したまとまりある空間と言える5。それは、自
然資源の回復力内での利用の結果形成された、利用者による自然資源利用秩序の形態と言える。
　まとまりある空間としての文化景観は、建築利用、区域利用、市域・地域利用、広域利用
3 文化審議会文化財分科会企画調査会『文化審議会文化財分科会企画調査会報告書』2007、P.2
4 小浦久子「景観価値の保全と計画」『平成 25 年度遺跡整備・景観合同研究集会報告書』2013、P.18
5 縣幸雄（2010）は鞆の浦判決から景観利益が住民による共有資産であると説明している。
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に階層化された空間利用行為の結果形成され
る。何らかの方法で共有資源化した景観は、
さらに保全と活用をバランスさせるために持
続的な利用が行われることとなる。このよう
な二段階の意思決定により景観が形成され保
全・活用されると仮定してみよう。
　文化景観には、経路依存性が生じる。その
景観の保全・活用の方法により、景観に調和
が生まれたり無秩序が現れたりする。さらに、
形成された景観は、何らかの景観利益を生む。
それは経済的価値だけではなく、社会的、文
化的などいくつかの価値が考えられる。景観とは、過去の空間利用についての意思決定の結果と
将来の保全・活用の目的と景観利益の質の交差と作業的に解釈することが、まずは可能であろう。
　景観形成主体も重要な比較変数だ。国家が強力なコントロールにより空間利用を行う時、統
一的で同質的な景観が生じやすいが、これは比較的単純な意思決定となる。むしろ自由な選択
が許容される中で、どのような制度（規制、慣習、文化等）により空間利用行為を誘導し、ま
とまりとしての景観をストックとして生み、どの程度持続させるかが文化的景観の意思決定の
内容となる。ダイナミックな適応的かつ政治的意思決定過程と言える。ある範囲を景観コント
ロールの対象とする時点で、民有地の排他的財産権が緩和され、集合的な利用行為が介入する
余地を開くこととなる。また、規制緩和により市場ルールに則り自由な土地利用による景観形
成というシナリオを採用すると、集積効果を見込んだ中心部の空間高度利用（ジェントリフィ
ケーション）が進み、結果として開発利益回収の余地がある空間利用にしかインセンティブが
生まれない可能性が高い。この様な過度な集積現象を起こさないために、建設・工作物よりも
周辺環境価値向上の優先順位を高くし、持続的な共有資源利用対象としての景観について検討
してみたい。理念としては景観法でも謳われている点であるが、複数のアクターによる共有利
用というコモンズ管理の論理を導入した方が実践的であろう。
　現在、空間利用行為には景観法が、保全・活用行為には景観法をベースとした文化財保護法
による規制が存在するが、アクターにより景観利益が異なることから、変化を許容しつつ適応
的な意思決定を重ねていくことが必要となる。具体的な景観利益、即ち活用の目的となりうる
ものは良好な住環境整備や観光集客力の向上、イノベーターの誘引、シティブランディングの
効果、住宅・オフィスの質向上、住民の QOL の向上など、経済的な外部効果に寄与すること
は考えられる。
4．景観価値についての事例解釈
　文化的景観の形成、保全・活用の意思決定の項目を構築するに当たり、いくつかの重要文化
的景観指定地域をレビューする。
4.1　滋賀県高島市針江の事例
　高島市針江地区は、湧水景観として著名である。2010 年に「高島市針江・霜降の水辺景観」
図 1．文化景観形成、保全・活用の構造
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として重要文化的景観に選定された。この地が広く知
られるようになったのは 2005 年に NHK で紹介されて
からのことで、それ以前は知る人ぞ知る、湧水を生活
用水として利用する景観が残っている場であった。そ
れを象徴するのが「川端（カバタ）」で、湧水が流れる
側溝から水を引き込み、川端内部でも地下水を湧出さ
せ、洗い場から、側溝に排出されるしくみとなってい
る（写真 1、2）。集落 165 軒の内、107 軒にカバタが存
在していることを全員が知っているため、側溝に汚水
を排出させないインセンティブを供給している文化的装置でもある（2018 年 8 月現在）。
　指定から 8 年しか経っていないが、観光客は増え、
年間 400 万人が訪れるまでになっている。但し、この
文化的景観の価値は、生活の中で自然湧水が適正サイ
ズの範囲で利用されているがために生まれる水質と、
真正性にあった。したがって保全主体は地元の居住者
であり、水辺景観の活用はあくまでも適正規模の観光
客数であった。具体的には、事前申込により地元居住
の案内人が一緒でないと集落内を見て回ることはでき
ない。おおよそ一人十人程度の観光客を受け持つこと
となる。案内人の数は現在約 20 名となるので、それが上限となる形で、観光客のコントロー
ルを行っている。
　重要文化的景観に選定されるためには、事前に景観法に則った文化的景観整備計画を策定し
なければならないが、計画では文化的景観の構成要素を各戸のカバタと河川、寺社、酒造会社
に留め、民有地の指定を最低限に抑える工夫をしている。2017-2018 年度、本格的に重要文化的
景観整備計画を策定途中であるが、これはそれまで当然と思っていたカバタの価値を住民が認
め、住民から一定の計画策定の求めがあり、それに応じたものである。とはいえ、案内人が高
齢化し、継承者が現在の所いない所から、文化的景観の活用が続かない可能性も否定できない。
　また高島市は京阪への通勤圏にあるとはいえ、高齢化率は 34.5% となっている。医療・福祉
施設や商業施設といった生活サービス拠点が欠かせないがその立地密度は低い。
　景観価値を生み出すための景観形成、保全・活用の意思決定ルールは、人間中心の開発と自
然中心の開発の中間に位置する生活環境をそのまま維持することに意味があるという考え方に
よっているが、生活環境の維持可能性をどのように担保するかは大きな課題だろう。高島市針
江地区のケースは、文化的景観選定により小規模観光活用と現在の生活環境保全を実現した成
功例と言えるが、その持続についてどのような意思決定を行うか示している例と言えるだろう。
4.2　岡山県倉敷市美観地区の事例
　岡山県倉敷市美観地区は、文化的景観に選定はされていないものの、自治体と地元事業者が
協力して条例を策定し、守ってきた地区として全国的にも有名である。
　倉敷市では景観法ができる前より条例により美観地区を保全し、活用してきた。倉敷市美観
地区景観条例は 2005 年（平成 17）に策定されている。計画地区内の建築計画は市長の認定を
写真 1．川端外観
写真 2．カバタ内部
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受けねばならず、高さ規定がある。さらに「位置、規
模、形態、意匠及び色彩が、伝統的な建築様式による
建築物の特性を維持し、かつ、周辺の町並みの景観に
調和しているものであること。（第 6 条）」とされている。
事前認定証の交付が無ければ建設着工できず、全国の
事例の中でも強い拘束力をもっている。
　また、この周辺は有力地主や倉敷紡績（株）といった
事業者の協力、その背景にある強力な政治力により景
観が保全されてきた歴史もある。これらアクターが景
観を共有財と見なし自治体条例の頃から守り始め、景観法により追認した。観光客も 3,648 千
人（2017）が訪れている。この美観地区はまちの中心部にコンパクトにまとまっており、周囲
には居住者の住宅が広がっている。この観光客の購買力を頼りに、多数のサービス業が営業し
ており、新規事業者も増えている。
4.3　島根県大田市大森町石見銀山の事例
　石見銀山は 2007 年（平成 19）に世界文化遺産に登
録され、1987 年（昭和 62）に重要伝統的建造物群保存
地区に指定されている。この地は 50 年程前までは大森
銀山と呼ばれていた。元は江戸時代の町並みが古い形
で残っていたが、それを現代生活に合う形に修景した
適応型再利用（adaptive reuse）例として知られている。
実質的な修景主体は町内に本社を置く大手企業二社の
内一社、中村ブレイス（株）である。またもう一つの
大手企業である（株）石見銀山生活文化研究所も修景
に取り組む他、情報発信に大きな役割を果たしている。世界文化遺産にはその町並み、鉱山跡
（間歩）、積み出し港が揃って選定された。
　2005 年（平成 17）には大田市により石見銀山景観保全条例がつくられた。市長の許可事項は、
建築物の新築、増築、改築、移転、　建築物等における修繕、模様替え又は色彩の変更でその
外観を変更すること、広告物等の設置又は形態若しくは外観の色彩の変更、土地の形状の変更、
鉱物の掘採又は土石の採取、水面の埋立て又は干拓、木竹の伐採である。罰則規定は無く、勧
告規定にとどまっている。しかし、大森町人口が四百人余りでルールは守られている。また、
町内の大手企業二社による大森町の価値発信は重要である。
　現在年間観光客は大田市には 138 万人である。大森町住民は生活そのものを呈示し、必要以
上の観光客増加を望んでいない。町内の主要道路の車両走行方向の規制や、駐車場と観光スポッ
トの坑道（間歩）間の通行規制を実施し、地元生活者を優先した観光客コントロールを行って
いる。この結果が、持続的な価値を生んでいるともいえる。
4.4　ヘルシンキの事例
　制度による景観の相違を表すために、あえて海外の事例も一つ紹介する。美しい都市景観で
知られるフィンランド・ヘルシンキである。ここの景観づくりは日本とは対称的である。建築
写真 3．倉敷市美観地区
写真 4．大森町まちなみ
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行為に及ぶ場合、「新築・改修を行う際にどのようなデ
ザインにしたほうがいいのか、するべきなのか、役所
からの視点として行ってほしいのか、に関するガイド
ラインブックを作成。建築の形、窓のガラス割りの構成、
外装の色、インテリアデザイン、ドアの取っ手にまで
いたるデザイン詳細について分析し、推薦するデザイ
ン例について、細かく記述した報告書を作成」すると
いう。これは個々の建築空間価値と同時に、集合的な
まちなみの景観価値を高めるための措置という6。これ
が可能な背景には、市の約 8 割が公有地であり、合意
形成が比較的容易であることと参加の前提に計画があるという政策文化があると考えられる7。
　この結果の景観価値としてヘルシンキがデザイン都市としてブランド化され、年間約 1300
万人の観光客を集めている。
5．保全と活用の文化的解釈比較
　図 1 に基づきさらに細分化した項目を追加し、それに基づき各事例の記述を比較した結果が
表 2 である。保全目的と活用目的の意味が明確になるように歴史的価値保全、住民日常生活維
持、観光客誘致、地域ブランド化の四点を比較項目とした。さらに持続条件と価値創造条件の
差が明確になることを意図し、オストロムのコモンズの持続条件（共有資源範囲特定、段階的
制裁の存在、資源管理組織の存在、他）を参考に景観規制・ガイドラインの有無、罰則の有無、
管理団体の有無、生活サービス拠点の存在、外部からの評価、新たな事業者の流入、マルチレ
ベルでの情報発信の全 11 項目で比較を行った。
表 2．各事例における保全と活用等に関する比較表
　　　　　　　　  持続条件
歴史的価値の
保全
住民日常
生活の維
持
観光客誘
客
地域のブ
ランド化
景観規制・ガ
イドラインの
有無
罰則の有
無
管理団体 生活サー
ビス拠点
の存在
外部から
の評価
新たな事
業者の流
入
マルチレ
ベルでの
情報発信
○○○江針市島高 ○ ○
倉敷市美観地区 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
大田市石見銀山 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
ヘルシンキ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
件条造創値価的目用活的目全保
　保全目的と活用目的の意味の相違が事例毎に認められる上、歴史的価値保全の目的、規制と
管理団体の存在、外部からの評価認識が共通していることがわかる。さらに事例解釈からは持
続条件と活用条件についての意味の相違が認められる。
6．文化景観の比較解釈論に向けた課題
　事例比較により、いくつかの課題が示唆された。
6 京都精華大学 School Architects Blog「ヘルシンキの街づくり」2013.1.29（http://school-a.com/?p=2865）
7 日本フィンランド都市セミナー実行委員会『ヘルシンキ／森と生きる都市』市ヶ谷出版社、1997、p.4
写真 5．テンペリアウキオ教会と周囲の
集合住宅
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（1） オストロムのコモンズ持続条件は価値創出を前提としていないため、持続条件と価値創造
条件が循環的に結びつくような制度条件の構築が必要となる。
（2） 文化的景観の保存が活用に結びついている例も多いが、そこには居住者がいる。このため
文化的景観保全のためには、生活サービス拠点を配置する必要がある。したがって、単独
自治体ではなく広域圏で保全ゾーンを設定する方法も検討する必要がある。
（3） 土地・建築物に対する排他的財産権の強弱、乃至は共有資源管理の正統性の強弱が景観価
値形成、保全 ･ 活用に影響を与えるため、文化的景観と空間利用の間の制度構造について
検討する必要がある。
（4） 景観管理主体の誘導力の強さ、アクター毎に、空間利用ガイドラインを検討する必要がある。
　以上の示唆を踏まえ、文化景観構築を目的とした制度比較項目、制度解釈・構築のデザイン
コードを増やすことが今後の研究課題となる。
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はじめに
　ヒトの平均寿命が、人類史上かつてなく急激に伸びてきている。そして今や人生 100 年時代
といわれ、これまでのいかなる国や地域においても経験したことのない、長寿な人生を生きる
時代に突入している。それに適応するための新たな人生モデルやキャリアモデルを早急に創
り出さなければ、無為な人生に流されてしまう危険性がある（Gratton & Scotto, 2016 池村訳 
2016）。
　一連の職業や仕事の連続という意味でのキャリアも、寿命の伸びとともに長い期間になって
おり、今後さらに長期化、多様化することは間違いないであろう。
　そのような時代の中で、できれば幸せな働き方、幸福なキャリア人生を創りたいし、幸せな
キャリアだったなと振り返ることができるようにしたい。現在、そのようなキャリア形成とは
どういうことなのかの研究が急がれている。なぜならば、世の中の実態はそれとは反対に動い
ていることも少なからずあるからである。例えば、うつやそれに伴う自殺などが問題となって
いるし、60 歳定年後の雇用延長や再雇用制度は、福祉的雇用と揶揄され、年金受給までの「つ
なぎ」であることが多く、やり甲斐や働き甲斐につながるような本腰を入れた取り組みとはほ
ど遠いものになっている。
　そのような時代背景のもと、100 年人生における幸福なキャリアの研究は、時代の進行に遅
れないように推進されている。それは、経営学、社会学、心理学、脳科学、生理学、医学、公
衆衛生学など、それぞれの学問の領域を超えた、学際的な取り組みによって少しずつ解明され
つつあり、現在も多くの人や機関がこの問題に取り組んでいる。このような中で、幸福なキャ
リアという、漠然とした、また人によってさまざまに異なり、唯一絶対解がない概念に対して、
科学がどのように向かい合っていくのか、今後の緊急の課題として考察していくことが求めら
れている。
100 年人生におけるキャリアと主観的幸福に関する考察
A Theoretical Review on Career and Subjective Well-Being in 100 Years Life
浜　田　正　幸 *
Masayuki HAMADA
Keywords：career anchors,  career success, calling, subjective well-being
* 多摩大学経営情報学部　School of Management and Information Sciences, Tama University
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職業適性
　個人の特徴によって職業適性が異なる。その適性のある職業に就くことは、そうでない職業
を選択するよりも、おそらく安定感のある職業人生を送れることだろうと考えられる。
　そのような職業選択支援の始まりは、1908 年、ボストンで青少年のために職業相談所が開
設された vocational guidance であった（Parsons, 1909）。このガイダンスは自己分析と職業理
解を促進し、それらをカウンセリングによって統合し、職業適性を推論しようとするものであっ
たが、必ずしも実証的なものではなかった。
　しかし、20 世紀初頭の産業の発展と、そこに大量の人材を送り込んでマッチングさせると
いう点では有用であり、求人の企業にとっても求職の多くの個人にとっても、職業選択に役
立つものであった。そして米国は 1934 年から 10 年間をかけて適性検査の基礎となる GATB
（General Aptitude Test Battery）を開発した。これは特性・因子理論が基になっていて、個
人の特性と職務に求められる要因を合理的に結びつける考え方である。日本では第二次大戦後、
米国の GATB が翻訳され、「厚生労働省編 一般職業適性検査」として、現在でも活用されて
いる。
　ところが当時の求人の多くは、工業の、しかも工場労働者（ベルトコンベアの流れ作業員）
であった。当時の職業からは、現在の職業を想像することすらできなかったであろうから、現
在では、この適性検査で検出される適性職業と実際の求人内容とでは、若干ズレが生じている。
この適性検査は、個人の特性、すなわち認知的機能、知覚機能、運動機能などと職業をマッチ
ングさせるもので、特に運動機能などは現在では、ロボットや AI などにとって変わってしまっ
たものも多くある。
　この検査によって、能力的に「どの仕事に向いているか向いていないか」はある程度わかっ
たとしても、職業適性を考えるときには、それ以外にも意欲や興味、感情などの要因も大きく
影響する。特に Super（1957）の職業適合性（vocational fitness）という概念は能力（ability）
とパーソナリティ（personality）からなると考えられ、現在の適性だけではなく、将来どのよ
うなことができるようになるかを予測させる学習可能性や将来の適応性を考慮しているもので
ある。
　これらの感情やパーソナリティの中には、感情コントロール力や対人処理能力やストレス
耐性なども、働く中で求められる能力だと重視している。これらは EQ（心の知能指数）とい
う概念でも研究され、一般にも広く知られるようになっている（Mayer, Salovey, & Caruso, 
2000）。また、職場への適応は、職業の適性だけではなく、人間関係が大きな要因の一つになっ
ていて、うつによる休職や離職の大きな原因の一つにもなっている（厚生労働省）。したがって、
能力やパーソナリティの側面だけから職業適性をマッチングさせるには、かなり限界がある。
キャリア・アンカー
　つぎに、個人と職業とのマッチングではなく、個人と働き方や働くことの価値観とのマッチ
ングを見てみる。
　その概念の一つであるキャリア・アンカーは、どんな仕事をするにしても、どんな会社で就
業するにしても「どうしてもこれだけは犠牲にしたくない」と大切にしているもので、働く
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ことの価値観や、働く意味や、働き方などと関係している（Schein,1990 金井訳 2003; Schein, 
1995）。そのカテゴリーは次のように 8 つに分類されている。(a) 専門を極めること、(b) 人び
とを動かす こと、(c) 自律・独立して仕事ができること、(d) 安定して心配なく仕事ができるこ
と、(e) 絶えず、企業家として（あるいは、企業家のように）なにか新しいものを創造すること、
(f) だれかの役に立ち、社会に貢献できること、(g) 自分にしかできないことに挑戦し続けること、
(h) 仕事と家族やプライベートのバランスがとれるライフ・スタイルを実現すること。
　もし仮に、自らの選択で自分のキャリア・アンカーに合致した仕事や働き方ができていれば、
幸福感が得られるような気がするかもしれないが、その願いは必ずしもかなうものではない。
なぜなら、今現在キャリア・アンカーに合致した仕事をやっていたとしても、いずれ社内での
ジョブローテーションや昇進・昇格、配置転換などによって、異なる職務についたり、働き方
が変わったり、時間の使い方が変わる可能性の方が大きいからである。したがって、自身のキャ
リア・アンカーと合致した仕事をしていたとしても、仕事人生全体を考えた時に、それが幸福
であるかどうかはわからない。なぜなら、新たなキャリアに就いたら、徐々に順応し適応して
いくが、いずれつぎのキャリア移行があり、また新たな段階からスタートするキャリア・ト
ランジション・サイクルというモデルで循環するのが必定であるからだ（Nicholson & West, 
1989; Nicholson, 1990）。
職務満足
　職務満足（Job Satisfaction）は、自己と仕事のマッチングというよりは、働き手側の内的な
満足である（Locke, 1976）。もちろん職務適性も関係するであろうし、仕事や働き方に関する
キャリア・アンカーが合致することも満足感につながるものであろうが、それだけではない要
素も含んでいる。職務満足を測定する尺度として JDI（Job Descriptive Index）がある（Smith, 
Kendall, & Hulin, 1969）。職務満足を、(a) 仕事自体への満足、(b) 給与への満足、(c) 昇進への
満足、(d) 監督への満足、(e) 同僚への満足、これらの五つの尺度でとらえ、各尺度 9 ～ 18 項
目の、計 72 項目で測定している。
　ところで、キャリアという概念は、内的と外的に分けて考えた方が、理解がしやすい。
Nicholson & Waal-Andrews（2005）は内的キャリアを次のように説明している。(a) 達成の誇
り、 (b) 内発的な職務満足、(c) 自尊心（self-worth）、(d) 仕事の役割や制度へのコミットメント
（積極的な かかわり）、(e) 充実をもたらす関係（それ自体に価 値・意味のある関係）、(f) 道徳
的満足感が含まれる。これに対して外的キャリアには、(a) 地位やランク（階層上の位置）、(b)
物質的成功（財産、所有物、収 入）、(c) 社会的評判、名誉、影響力、(d) 知識やスキル、(e) 友
情やネットワークのコネ（資源や情報 を得る用具的関係）、(f) 健康と幸福、である。 
　組織行動論における職務満足は、達成感や職務満足、コミットメント、自己実現などである
ので、主に、内的な側面を扱っていると言える。これは後述する「主観的キャリア」と「客観
的キャリア」に似た考え方である。
 
ワーク・エンゲイジメント
　職務満足度が高ければ、モチベーションが上がり生産性が高まるという仮説（Katz & 
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Kahn, 1966）から、この測定は現在でも多くの企業で取り入れられている。例えば、従業員満
足度調査（ES 調査）なども職務満足度調査から派生したものである。一方で、職務満足度は
緊張感がなく慣れきった状態だとの批判もある。つまり「満足」は働くことにおいて必ずしも
良い状態だとは限らないと考え方がある（Bakker & Leiter, 2010）。
　その代表的な概念の一つがワーク・エンゲイジメントである。ワーク・エンゲイジメント
は、ポジティブで、達成感に満ちた、仕事に関連のある心の状態として、(a) 活力、(b) 熱意、
(c) 没頭であると定義されている（Kahn, 1990: Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 
2002）。これに対比される概念がバーン・アウトで、まさに燃え尽きてしまったように、活力
も、熱意も、没頭も無くなってしまった状態である。ワーク・エンゲイジメントと職務満足の
大きな違いは、その要素である「活力」や「熱意」は強度の高い感情である興奮につながって
いるが、職務満足はそれほど強度の感情ではなく、どちらかというと飽和、落ち着きといった
静的な状態である。したがって現在、企業が目指すべき組織課題やモチベーション施策として
は、職務満足度よりもワーク・エンゲイジメントにシフトし、欧米のコンサルティングファー
ムでは、これを推進している（Schaufeli et al., 2002）。
フロー
　目の前にある仕事や取り組みに対して、無我夢中になり、高揚し、興奮し、没頭している状
態はフローと言われる（Csikszentmihalyi, 1990）。フロー状態は、時間の経過も忘れて、忘我
状態で、目の前の仕事に没入して、集中して恍惚状態である。このようなフローの時、通常で
はできないような問題解決ができたり、これまで壁に阻まれていた課題が一気に解決したとい
うことがあるといわれている。たしかにこのようなフロー状態は仕事をしていく上では、好ま
しい状態であると考えられる。
　しかし、この喜びは一時的なものであり、長くても数日間しか続かない。特定の職務に就い
ている数年間や、キャリアという数十年に及ぶ仕事人生に比べると時間の尺度が非常に短いと
いうのが特徴である。
calling
　以上では、職務やワーク（仕事）といった短時間、あるいは長くても数年間という比較的短
期間における happiness や well-being を取り上げてきたが、ここからはキャリアという数十年
におよぶ一連の仕事人生について取り上げる。
　近年 calling という概念が注目されている。calling は日本語に翻訳する場合、「天職」と訳さ
れるが、元来は 16 世紀、マルティン・ルター（Martin Luther）による、神によって授けられ
た仕事、神に導かれた使命という意味があり、キリスト教の神が想定されていた。キリストに
しても天にしても、いずれも宗教やスピリチャルな意味合いを帯びたものであったが、最近の
研究では、calling は、キャリア発達上、精神的に人生から切り離せないもので、内発的報酬
や充足を得るものであり、仕事人生の中核をなすものであると捉えられている（Wrzesniewski, 
McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997）。したがって calling は、キャリア研究における用語とし
てはある特定の意味を持つものであり、日本語に翻訳した語彙を用いると誤解を生じる恐れが
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あるため、英語のまま calling と使用する。
　calling はさまざまな定義があるが、(a) 個人を超越した外部にある、人生の目的や目標で
あり (b) 満たされた感覚と人生の意味を感じる役割や活動で、(c) 社会の中で何かいいことを
やっている感覚や社会に貢献する活動をしている、(d) 仕事が名誉あるものだと動機づけられ
ており、(e) 一人ではなく、ネットワークや人との関係の中に見出されるものである（Dik & 
Duffy, 2009）。一方で、calling の源は個人の内面にあって、内省や反省や熟慮によって、自ら
それを求めるアクションを通じて、自ら calling を認識するものだとする定義もある（Hall & 
Chandler, 2005）。
　このように、研究者によって若干定義は異なるものの、calling は仕事の中でも特別な意味
を持つものだと言える。例えば、仕事は一般的に、やり甲斐というよりは生活に必要な報酬を
得るために必要なもので、人生の中では仕方のないことであると認識されることもある。ま
た、キャリアとは、現在だけでなく、より将来に焦点を当てたものだという認識もある。そし
て calling は一般的に、やり甲斐があって充実した、社会的に有用な仕事ということに焦点が
当てられている（Wrzesniewski, et al., 1997）。
　人生のうち起きている時間の三分の一は仕事をしていると言われている。それならば、お金
のために仕方なく働くのではなく、クオリティオブライフを高め、心身ともに健康で、社会
や人の役に立っていると実感しながら、やり甲斐のある calling に就くことが得策であること
は間違いないだろう。別の言い方すれば、人生の「夢」が実現したのである（Levinson, 1978; 
1996）。
career success
　では、以上のように calling を得ることができ、それに基づいた仕事や活動をすることがで
きれば、即 career success だと言えるのだろうか。
　柏木（2012）は、calling を用いた career success のモデルとして、目的意識／ calling、自
信、ゴールへの取り組み、客観的成功、主観的成功、外部からの承認、アイデンティティの変
化の関係性を説明している。それによると calling とは目的意識であり、そこから行動が生起し、
そのアウトカムとして客観的成功と主観的成功が得られると考えられている。さらにそれが外
部から承認され、続いてアイデンティティに変容をきたし、それがまた新たな calling の目的
意識や自信や自己効力感につながるという循環モデルを提唱している。拡大解釈するならば
この大きな循環が career success であると言えるだろう。そうであるならば calling は career 
success の一つの重要な要素と考えることができる。
　では career success はどのように定義されるのだろうか。まずキャリアであるが、人が仕事
に関わる経験の、何年にもわたる一連のつながりである（Arthur, Hall, & Lawrence, 1989）。
さらにそれが、個人が自身のキャリアについて考えていることと、そしてそれがどうなってい
くのかということを反映している subjective career と、ある程度外から見てわかるポジショ
ンや境遇、ステイタスなどを反映している objective career に二分される（Barley, 1989）。主
観的あるいは客観的キャリアはそれぞれどちらが先で、それにどちらが後に続くのかで主張
が異なる（e. g., Poole, Langan-Fox, & Omodei, 1993; Ayree, Chay, & Tan, 1994）。さらに主
観的か客観的の二項対立ではなく、どちらも相互に影響しているという考えもある（Seibert, 
－ 52 －
100 年人生におけるキャリアと主観的幸福に関する考察
Kraimer, & Liden,2001）。
　これにしたがって、subjective career success は人が重要であると考えているあらゆる側面
において、その人の内面で、自身のキャリアが評価に値するものであると考えていることであ
る（Van Maanen, 1977）。一方、objective career success はその人のキャリアの外形的な見え
方が指標となるものである。それは、職業、家族の経歴、収入、仕事のレベル、社会的ポジショ
ン、キャリアアップなどのキャリアの移行などを含んでいる（Van Maanen, 1977）。したがっ
て subjective career success はそのような外形基準ではなく、自分自身が主観的に感じるもの
であり、objective career success は、逆に外部からの社会的な、目に見える具体的な指標に
照合したものである。この主観的と客観的 career success はトレードオフの関係にあり、仕
事か家庭か、やりたい仕事をするかそれとも収入の高い仕事に就くかなどと競合する。しかし、
高い地位にあって収入も多い人は、客観的にはキャリアの成功とみられるであろうが、実は本
人はその仕事ではなく、別にやりたいことがあって、充実した仕事人生だとは感じないことも
ある。
　このような主観的、客観的キャリア論に対して、Arthur, Khapova, and Wilderom（2005）
は過去の 65 の論文を調べ、それらが客観論なのか、主観論なのか、あるいは両方に言及して
いるのか分析し、そのような二元論ではなく、またキャリアの組織内の移行も会社外への移行
も分けて考えるのではない boundaryless career を提唱している。確かにキャリアという概念
は、ある特定の期間における客観的な職務や職業ではなく、さらに、ある特定の期間における
主観的な満足感やエンゲイジだけではない。むしろそれらを含む長期の仕事人生や人生役割に
対する経験や実感を研究の対象として扱うものである。
subjective well-being
　ところで、21 世紀に入ってから、ポジティブ心理学の興隆により、幸福に関する研究が進
展してきた。それまで「幸福」は、哲学や宗教で取り扱うテーマであり、科学的に解明でき
るものだとは考えられていなかった。幸福は、心理学では well-being と言われ、happiness や
satisfaction は、短期のポジティブな感情やムード、あるいは瞬間の快楽に近い意味で用いら
れる。
　しかし幸福は、人それぞれの感じ方であり、外から観察できる客観的な収入や資産や仕事や
社会的地位などからは、説明することが困難である。例えば、経済的収入でいえば、年収 7 万
5,000 ドルくらいまでは幸福度が上昇するが、それを超えても幸福には関係がないことが分かっ
ている（Kahneman, Krueger, Schkade, Schwarz, & Stone, 2006）。しかし逆に、失業は不幸の
度合いが大変大きいと言われている（Clark, & Oswald, 1994; 大竹 , 2004）。したがって、個人
における幸福の度合いは客観的な指標で測定するのではなく、主観的であるという前提に立っ
た上で、満足できる（satisfy）、すばらしい（excellent）、重要である（important）、理想に近
い（close to my ideal）、変えたいことはほとんどない（change almost nothing）を幸福感の
程度にしている（Diener, 1984）。すなわち幸福の研究は、主観的幸福（subjective well-being）
を対象とすることが多い。またその測定には Satisfaction with Life Scale（SWLS）などが多
く用いられている（Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985）。これは、客観的側面と主観
的側面との両方が相互に作用しているとする career success との大きな違いである。しかし、
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幸福感の把握に主観的な側面からのアプローチに反対の立場もある（Ryan & Deci, 2001）。例
えば、麻薬の常習者が主観的な幸福感を感じている場合などは、たしかに適正な幸福とは言え
ない。快楽で幸福を論じるのではなく、もっと理性的で自己実現的に論じるべきだとする立場
である。
　幸福の度合いは、国によって異なっている（Diener, E., Diener, M., & Diener, C., 1995; 
Diener, & Shu, 1999）。日本は他国に比較して、幸福度は低い方であるが、そのような中で、
日本国内の約 1,500 人を対象としたインターネット調査が実施され、因子分析の結果、幸福の
4 因子が抽出された（蓮沼, 2012; 前野, 2013）。それは第 1 因子「やってみよう！」因子（自己
実現と成長の因子）、第 2 因子「ありがとう！」因子（つながりと感謝の因子）、第 3 因子「な
んとかなる！」因子（前向きと楽観の因子）、第 4 因子「あなたらしく！」因子（独立とマイペー
スの因子）である。
　これは人生満足度の因子であるが、100 年人生と共にキャリア人生が、60 歳定年どころか、
70 歳、80 歳と続く時に、キャリア人生の満足度とも関係する可能性があるかもしれない。蓮
沼（2012）は人生の主要ドメインと幸福度の関係について、仕事学業満足度と Satisfaction 
with Life Scale（SWLS）に高い相関があると述べているが、長い人生の中において、仕事や
社会的役割は、その満足度を思う時に、切り離せない存在であり、人生の中における物理的、
精神的シェアは相当高いものであると認知している可能性が高い。
今後の研究課題
　これまで見てきたように、100 年人生を考える際、そのうちの仕事や社会的役割に関するキャ
リアを抜きにすることはほとんど不可能であり、100 年人生とキャリアはセットで考える必要
がある。
　そのセットの一方であるキャリアや仕事、職務に関しては、従事する仕事や職務、働き方、
地位、賃金など、同一の条件、同一の指標で比較しても、あまり意味のないこともあり、満足
度という概念で捉えようとしてきた。さらにその満足度の中には、客観的満足度と主観的満足
度という２つの側面がある。どちらも相互に影響しているので、どちらの側面が正しいとい
うわけではないが、外から見た客観的な指標だけからでは、その人のキャリア満足や career 
success を判断することは困難である。そのような理由で、subjective career success の研究
が主流になってきている。もちろん快楽主義（hedonism）的な主観的満足ではなく、理性主
義（eudaimonism）的な主観的満足であることは言うまでもない。
　ところがその主観的満足でキャリアを捉えようとした時に、時間軸という別の次元によって
満足度が異なってくる。最も短い時間で捉えようとする概念がフローであるが、これはキャリ
アという長期の満足や career success を表現するものではなく、一瞬や一時の精神状態である。
つぎに職務満足が挙げられるが、これもせいぜい数年間という時間である。なぜならば昇進昇
格や配置転換、ジョブローテーション、転職などで、職務が比較的頻繁に変わるからである。
また calling はたしかに career success に大きく寄与すると考えられる。しかしこれも、自ら
の意思で転職したり、あるいは意に反して、配置転換やポジションの移動などがあったりして、
必ずしも長期の状態ではないこともある。さらに、キャリア・アンカーに関する研究では、自
らのキャリア・アンカーは追求し、目指すべき価値観であるので、過去や現在における職務や
－ 54 －
100 年人生におけるキャリアと主観的幸福に関する考察
キャリアの状態や、それに対する認知を測定するものではない。したがって、career success
を問う場合には、subjective career success にアプローチすることに一定の合理性があるとい
えるだろう。
　一方で、キャリアの期間は、100 年人生に伴って長期化している。したがってこれまでの、
60 歳定年でリタイアというようなキャリアモデルが通用しなくなっており、その後の 20 年や
30 年を視野に入れたキャリアデザインが求められる。このような長期間に及ぶキャリアを研
究対象とするには、その多くの部分がオーバーラップする人生という概念との関係性を見る必
要があると考えられる。そこで、subjective well-being とそれを測定する代表的なツールとし
ての SWLS を援用することで、career success を仕事人生における幸福に関する研究として
取り組んでいくことが今後の課題である。
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